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Resumen 
El objetivo del trabajo fue determinar la relación entre la gestión del talento humano 
y la satisfacción laboral en el Centro Materno Infantil Cesar López Silva, en tiempos 
COVID-19. El trabajo fue de enfoque cuantitativo, de tipo básico, nivel descriptivo- 
correlacional, de diseño no experimental, que contó con una muestra de 125 
trabajadores profesionales de la salud y administrativos del establecimiento. La 
técnica usada fue la encuesta y los instrumentos dos cuestionarios estandarizados 
para Gestión del Talento humano (autor, año) y para Satisfacción laboral (autor, 
año) que tuvieron una confiabilidad mediante prueba piloto de ,928 y ,900 por Alpha 
de cronbach respectivamente para cada instrumento. 
Los resultados para gestión del Talento humano indican un predominio del nivel 
regular en 72.0%, mientras que para satisfacción laboral el 64% se manifestó 
como satisfecho. La prueba de hipótesis realizada con Rho de Spearman indico 
una correlación media de ,404 y una sig. de ,000. Lo cual permitió concluir que 
existe relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en el 
Centro Materno Infantil Cesar López Silva, en tiempos COVID-19. 




The objective of the work was to determine the relationship between the 
management of human talent and job satisfaction at the Cesar López Silva Maternal 
and Child Center, in times of COVID-19. The work was of a quantitative approach, 
of a basic type, descriptive-correlational level, of non-experimental design, which 
had a sample of 120 professional health workers from the establishment. The 
technique used was the survey and the instruments two standardized 
questionnaires for Human Talent Management (author, year) and for Job 
Satisfaction (author, year) that had a reliability by pilot test of .928 and .900 by 
Cronbach's Alpha respectively for each instrument. 
The results for Human Talent management indicate a predominance of the regular 
level in 72.0%, while for job satisfaction 64% were declared satisfied. The 
hypothesis test performed with Spearman's Rho indicated a mean correlation of 
.404 and one sig. of, 000. Which allowed to conclude that there is a relationship 
between the management of human talent and job satisfaction at the Cesar López 
Silva Maternal and Child Center, in times of COVID-19. 




Los seres humanos necesitan de las instituciones en que laboran para lograr su 
finalidad a nivel individual o colectivo, el crecimiento en el interior de las 
instituciones permite seguir desarrollando en la vida y poseer el éxito. En cambio, 
las instituciones necesitan inevitablemente de las personas, para intervenir, hacer 
haberes y servicios, asistir, seguir a los clientes, contender y conseguir objetivos 
generales estratégicos. 
Se generó un reemplazo en la terminología de recurso humano generando un 
nuevo enfoque globalizado denominado gestión del talento humano. Este nuevo 
remarque valora al ser humano dejando de ser simples recursos institucionales, 
para ser estudiadas como seres equipados con mejores conocimientos, 
capacidades habilidades, destreza, aspiraciones, oportunidades y percepciones 
extraordinarias. 
El COVID-19 ha mostrado cual es el verdadero panorama mundial de la gestión 
en los profesionales de la salud en sus centros laborales. Desencadenada la 
pandemia, las inquietudes gravitaron en buscar la fórmula en que el capital humano 
sea idóneo, capaz y eficiente para confrontar la situación que llevó a una remoción 
y/o reemplazo de todos los equipos de salud en menos de un mes. Los entrantes 
grupos de trabajo multidisciplinarios y multifuncionales no fueron una respuesta 
acorde al momento crítico del sistema sanitario ocasionado por el COVID-19. 
(OPS/OMS, 2020). 
En la región latinoamericana, dentro de sus peculiaridades se destaca que en 
la gestión del capital humano hay una combinación de prácticas y políticas 
pragmáticas que no lograron salvaguardar la permanencia de los equipos de 
dirección. Los diferenciados y abiertos protocolos puestos en marcha tienen como 
única responsabilidad el comprender la crítica misión del personal de las 
instituciones de salud ante los retos impuestos por el COVID-19 a estos 
establecimientos. (OECD, 2020). 
El Perú, dentro de esta peculiar realidad que atraviesa su región, ha visto 
maximizada las dificultades de la gestión del capital humano aun habiendo una 
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mejora en los incentivos económicos o normativas de protección al personal de 
salud. El trabajo en cuestiones de seguridad, retribución y estabilidad se ven 
empobrecidos por factores como materiales e implementos inadecuados. La 
elevada tasa de eventos desfavorables en la vigilancia y apoyo a los pacientes se 
encuentra derivada en inadecuada ejecución de las conductas seguras. Otro 
problema encontrado es el aumento de los reclamos de los trabajadores por 
cuestiones de salario en donde el principal foco de las demandas es el 
incumplimiento de lo establecido en los contratos laborales. (OPS/Perú, 2020) 
Estos hechos dejan en evidencia que el impacto del COVID-19 supera la capacidad 
de las instituciones de salud en la gestión del capital humano (OIT, 2020b). 
 
En el C.M.I Cesar López Silva los trabajadores de salud, pueden enfrentar 
relaciones interpersonales poco saludables. Esto se debe a que algunos perfiles de 
los trabajadores han sido establecido por la jefatura y no están desempeñando las 
funciones encomendadas, esto crea un ambiente de intranquilidad afectando el 
desempeño y rendimiento de los demás trabajadores por tanto se observa que la 
atención de los pacientes no sea de calidad y eficacia generando en algunos casos 
maltrato al usuario; en otros casos el personal se ha visto decepcionado de la 
jefatura debido a la sobrecarga laboral teniendo en cuenta que muchos de ellos han 
tenido que coberturar otros servicios generando plurifuncionalidad laboral, 
afectando el rendimiento, mala calidad de atención, mala relaciones interpersonales 
y agotamiento físico, por otra parte se identificado que algunos trabajadores están 
desmotivados, con ausentismo laboral, comportamiento antisocial, bajo 
rendimiento laboral ocasionando que estos no se sientan identificados con la 
institución. Por último, manifestar que se ha identificado al trabajador de salud que 
no cuenta con las retribuciones y estabilidad acordes a sus habilidades, 
conocimientos entregadas a la institución ocasionando a que no avance 
profesionalmente y busque abandonar la institución al no alcanzar satisfacción con 
su trabajo; asimismo, la institución no se preocupa por capacitar idóneamente a su 
personal asistencial demostrando la poca preocupación por incrementar los 
conocimientos. 
Bajo estos este panorama se propone como pregunta ¿Cuál es la relación 
entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en el Centro Materno 
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Infantil Cesar López Silva, en tiempos COVID-19? Del mismo modo se plantean las 
siguientes interrogantes especificas del estudio ¿Cómo se relacionan las relaciones 
interpersonal, los estilos de dirección, el sentido de pertenencia y valores, y la 
retribución y estabilidad inherentes a la gestión del talento humano en la satisfacción 
laboral en el Centro Materno Infantil Cesar López Silva,en tiempos de la pandemia 
por el nuevo coronavirus?. 
El panorama que el desarrollo técnico ofrece en esta investigación es 
prometedor, ya que brinda la oportunidad que los postulados y supuestos 
manejados antes del COVID-19 se confronten, puntos que hacían preveer que todo iba 
bien y hoy al mostrarse una distinta realidad se ve características y matices singulares en el 
desarrollo de la gestión del talento humano (GTH) que son transcendentes examinarlos 
y sistematizarlos para conocer mejor la realidad de esta gestión en el Centro 
Materno Infantil Cesar López Silva. 
De modo práctico, es importante debido a que la investigación persigue 
hacer un diagnóstico para luego poder implementar mejorar sobre los aspectos 
relevantes de la satisfacción en el personal. Usando una expresión metodológica, 
la tarea de investigación señala las etapas a seguir para colaborar en la 
comprobación de un supuesto estadístico con una mirada sanitaria; representativa 
y al mismo tiempo relacional. Desde una mirada social, la investigación presta como 
punto atención en sistematizar características de un entorno oculto para el ideario 
social (administración del personal), el cual conlleva a una enorme importancia para 
comprender lo que sucede con el recurso humano de nuestro establecimiento de 
salud. 
Como objetivo general se establece determinar la relación entre la gestión 
del recurso humano y la satisfacción laboral en el Centro Materno Infantil Cesar 
López Silva, en tiempos COVID-19. De igual modo los objetivos específicos son; 
Conocer la relación entre las relaciones interpersonales, los estilos de dirección , 
el sentido de pertenencia y valores y la retribución y estabilidad como dimensiones 
de la GTH y la satisfacción laboral en el Centro Materno Infantil Cesar López Silva, 
en tiempos COVID-19. 
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Bajo la mirada del investigador, se formuló como hipótesis general de 
estudio: Existe relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 
en el Centro Materno Infantil Cesar López Silva, en tiempos COVID-19. Las 
hipótesis especificas del estudio son; Existe relación entre las relaciones 
interpersonales, los estilos de dirección , el sentido de pertenencia y valores y la 
retribución y estabilidad inherente a la gestión del talento humano y la satisfacción 
laboral en el Centro Materno Infantil Cesar López Silva,en tiempos COVID-19. 
II. MARCO TEÓRICO
Desde este contexto, en relación a la satisfacción laboral la OIT y la OMS indican 
que las instituciones públicas tiene obligación de implementar medidas y protocolos 
de seguridad, tal cual se exigen a las empresas privadas. Robbins & Judge (2013) 
mencionaron que satisfacción laboral es un sentimiento positivo con el lugar de 
compromiso que surge de la valoración de las características de este. Una persona 
con un alto grado de confort tiene emociones positivas acerca de un puesto de 
trabajo, mientras que alguien insatisfecho tiene emociones negativas. 
A nivel internacional destacamos el artículo de Collins, et, al. (2021) quienes 
reflexionaron sobre las repercusiones de la pandemia en la gestión de recursos 
humanos. También fue necesario evaluar el impacto de las iniciativas de gestión 
del capital humano existentes centrándose en variables; perspectiva de 
reclutamiento y atracción, componente de compensación y recompensa, gestión de 
sucesión de la fuerza laboral de salud y sistema de gestión del desempeño 
implementado (Nkala et. al, 2021), el estudio recomendó al sector de la salud 
pública incorporar en su política de recursos humanos, una estrategia para la 
gestión y utilización del talento de las diferentes generaciones de trabajadores de 
la salud dentro del sistema de salud. Del mismo modo Alexander et. al, (2021) 
identificaron y formularon enfoques razonables para implementar estructuras 
digitales para la gestión del capital humano de los departamentos quirúrgicos, 
concluyendo que los departamentos de recursos humanos pueden utilizar 
programas digitales, estructuras digitales y herramientas digitales para publicitar el 
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hospital y hacer que la contratación de futuros candidatos sea cada vez más 
atractiva. 
Por su parte Bosielie et. al, (2021), se centro en la creciente popularidad de 
la gestión del capital humano (HRM) en la gestión pública y la investigación de la 
administración pública. Los hallazgos del artículo muestran cierta relación cruzada 
entre las diferentes disciplinas y la falta de ella en algunas áreas. Desde otra 
perspectiva Sugiono (2021), tuvo como objetivo analizar y demostrar el impacto 
directo en la participación de los empleados del liderazgo transformacional, la 
gestión del talento y los puestos de trabajo, la influencia directa en el desempeño 
de los empleados y la influencia directa en el compromiso de los empleados en el 
desempeño de los empleados, así como el impacto indirecto en la transformación 
del liderazgo, la gestión del talento y colocación de empleados. Así mismo, el 
artículo de Akingbola (2020), examina el impacto que genera la covid-19 en la 
gestión del capital humano y trabajadores sin fines de lucro, la impresión causada 
por la emergencia sanitaria está generando graves tensiones en las organizaciones 
sin fines de lucro debido a la sobrecarga exponencial de trabajo y en el resultado 
de las relaciones labores influyendo en la capacidad de los trabajadores para 
apoyar a las personas. 
En referencia al estudio de Mwita, (2020) estimo si la gestión del desempeño 
y compensación administrativa generaba efectos negativos en el reclutamiento, 
selección, capacitación de empleados durante la covid-19, mediante el empleo de 
una encuesta, con una muestra de 250 profesionales que se recolectaron por 
entrevista telefonía y encuesta. El estudio arrojo que las actividades en el número 
de reclutamiento y selección de empleados bajo considerablemente producto de la 
pandemia. También Prytula, et, al (2020) realizaron un análisis sobre el trabajo 
remoto, reclutamiento, selección, práctica de recursos humanos, motivación, 
recapacitación y comunicación de los empleados en tiempos de covid-19. La 
investigación fue una revisión de la evidencia científica y práctica empresarial sobre 
el efecto de la emergencia sanitaria en la gestión del capital humano. Los hallazgos 
en la investigación fue reestructurar el contenido, el lugar de trabajo, aplicar 
tecnología más avanzada a la selección, desempeño y contratación. Mayor interés, 
motivación y aprecio por los gerentes, así como falta de confianza, sentido de 
pertenencia entre los miembros del equipo. 
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En otra perspectiva Nurzaman, et, al (2020), explicaron el rol de la gestión 
del capital humano en un esfuerzo por restaurar el desempeño organizacional y 
mantener la salud y seguridad de los trabajadores fue un pilar importantísimo en la 
gestión del capital humano en la emergencia sanitaria primando orientación, 
asistencia e implementación a través de estrictos protocolos de salud. 
En un estudio que incluyo a los gerentes de recursos humanos de Georgia, 
para indagar el desarrollo de selección, reclutamiento, desarrollo y formación 
personal, durante la pandemia, se observó que la crisis sanitaria por covid - 19 
genero un desafío importante a las organizaciones y los impulso a generar cambios 
en las doctrinas de gestión del capital humano adaptados a la nueva normalidad 
(Gigaguri, 2020); que logre asociación entre gestión del capital humano y 
rendimiento organizacional (Ali et al.,2020). 
De igual forma, Bibi (2018) reviso el efecto del desenvolvimiento de la gestión 
del talento en cuanto a prácticas de los empleados que trabajan en organizaciones 
de atención médica de Pakistán, bajo un diseño transversal y un enfoque 
cuantitativo, los resultados revelaron un efecto significativamente positivo de las 
prácticas de gestión del talento, es decir, reclutamiento y selección para la atracción 
de talento, coaching y tutoría para el aprendizaje y desarrollo del talento, 
compensación por retención de talento en el desempeño de los empleados. 
A Nivel Nacional tenemos a Cisneros (2020) y Tafur (2020), estudios que 
determinaron relación entre la GTH y la satisfacción en el trabajo. De igual manera, 
Campos y Torres (2019) hallaron dependencia entre las variables de estudio del 
hospital Nacional Dos de Mayo. En otra perspectiva, Francia (2018), busco explorar 
la GTH y la satisfacción del usuario con la calidad en Pasco, encontrando como 
hallazgos que el 57% del personal considera a la GTH como buena y que el cliente 
estaba satisfecho con la atención en un 50% por ende se determinó la existencia 
de ambas variables. 
Ávila (2018), bajo un estudio descriptivo-correlacional, que incluyo a 176 
personas; encontró que un 46,5% opina que la GTH es adecuada, también que hay 
satisfacción con su trabajo en 48,3%; se determinó una asociación entre la GTH 
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con la satisfacción en colaboradores asistenciales. Rojas y Vílchez (2018), cuyos 
hallazgos revelaron que existe relación significativamente entre las variables GTH 
y el desempeño laboral del personal del puesto. Por su parte en Godoy (2017), 
examino la asociación entre GTH y satisfacción laboral del personal de enfermería 
del Hospital Cayetano Heredia, encontrándose que la gestión del capital humano 
es regular en 71%, mediamente satisfecho en 65.6% y se concluyó en la existencia 
de asociación significativa entre gestión del capital humano y satisfacción laboral, 
con correlación moderada. 
En el mismo sentido, Asencios, (2017) encontró que los trabajadores 
encuestados identifican como regular en 67% la gestión del capital humano, 
también otro grupo de trabajadores mencionan que la gestión del talento humano 
como alto en un 17%, por último los empleadores evalúan a la gestión del capital 
humano como bajo en 16%. En cuanto a las conclusiones se encontró una 
asociación positiva moderada entre la gestión del capital humano y el desempeño 
laboral, del mismo modo la admisión del personal tuvo coherencia positiva 
moderada con el desempeño laboral, también se encontró conexión importante 
entre las capacidades con el desempeño laboral. 
La Gestión del Capital Humano es una herramienta de gran valor empleada 
por los lideres, de igual forma se le considera una técnica trascendente en la que 
apoyan para decidir, la misma que no puede ser apartada de algunas situaciones 
administrativas como la distribución, dirección, estimulación y el control de recurso 
humano (Chiavenato, 2011). La contrastación de cada una de las líneas de trabajo 
para conocer la percepción y valoración que se tienen en el diario quehacer laboral, 
estructurando las obligaciones, manejando cada situación de modo particular. La 
gestión está unida a su papel ordenador de la gerencia, la GTH tiene injerencia las 
distintas ordenanzas, monitoreo y control, atendiendo a su deber de poner énfasis 
a la ilación de los mismos en la gerencia en vez de verlos individualmente (OIT, 
2019b). 
La asignación de misiones y funciones en las organizaciones o empresas 
son estructuradas de manera coordinada, las cuales son variadas según las 
condiciones directivas y de niveles dentro de la institución (OCDE,2020). Por lo 
tanto, el 2014 la OMS define a la GTH como un 
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Esto presume que se organizan responsabilidades y cargos dentro de una 
organización; considerando, la obviedad que tales compromisos e interpretaciones, 
varían en forma sustancial acorde a los disímiles estilos de dirección y niveles de 
organización (OCDE,2020). Por ello, la OMS ya el 2014 definió a la GTH como un 
sumario de motivaciones, conocimientos, pericia, haberes, cualidades, 
capacidades y destrezas, que permiten la viabilidad del bien profesional 
optimizando la competencia corporativa (OMS, 2014) 
Es importante que los colaboradores se desempeñen en funciones puestos 
idóneos dentro de las organizaciones, lo cual constituye problemas para quienes 
lideran las instituciones por el reclutamiento, la selección y formación de los 
aspirantes para cada puesto de modo que alcancen eficiencia (Chiaventato,2009), 
ante ello aparece la gestión estratégica de los líderes. El trabajo en la GTH es 
planificado, la dirección estratégica y operativa son estrechamente cercanas siendo 
quienes orientan y guían para establecer los límites de operatividad, donde la GTH 
está entrelazada con el creciente accionar sistémico en el establecimiento (OMS, 
2016). 
Para centralizar las acciones de la GTH es necesario poner mayor fuerza en 
el planeamiento y la dirección estratégica sobre los procedimientos, poniendo 
reparos en las tácticas usadas. Un problema importante se constituye la manera en 
que se dispone los recursos humanos disponibles en el desarrollo de las 
actividades, poniendo atención al costo-beneficio, conveniente para la organización. 
Implicando la asunción de responsabilidades internamente y externamente en la 
institución (Bakker y Demerouti, 2014). 
La planeación es la eficiencia en la disposición de los colaboradores, que 
lleven al cumplimiento de los objetivos, pese a los problemas o contratiempos que 
puedan darse en las organizaciones. Es así que, ante la crítica situación de la 
pandemia, la GTH debe mostrar cambios que estén a la altura para tranquilizar la 
supervivencia de la habilidad, de una disposición para adaptarse adecuadamente 
a las circunstancias de la labor que conlleva enfrentar la pandemia (Lees y Cikara, 
2020). 
El uso eficiente de la GTH a nivel mundial como recurso y el manejo de este 
para enfrentar las enérgicas olas producto del COVID-19 permite sobreponer a los 
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organismos a pesar de las tergiversaciones, cambios y conductas erráticas que 
provocan. En ese sentido, las entidades que se encargan de prestar servicios 
sanitarios, deben diseñar estrategias excelentes en el área de la gestión del capital 
humano e instituirlos de modo eficiente (OIT, 2020h). Las instituciones se guían por 
los principios dispuestos para tomar decisiones, sin perder de vista la visión 
organizacional que tiene la organización (Chiavenato, 2011), ante lo cual puede 
hacer una evaluación de las metas actuales y futuras, luego de ello se distribuyen 
los recursos, haciendo ajustes económicos y financieros en búsqueda de resultados 
adecuados. 
Las implicaciones están en relación directa con las responsabilidades 
asumidas, de allí, la relevancia de plantearse preguntas sería sobre las 
responsabilidades a asumir respecto a los fines de la institución, la planificación 
transcendental del RH, las metas propuestas y la ideología que establece 
lineamientos, valores, actitudes y creencias indicando que funciones se realizaran 
(Lunn et al, 2020). El desarrollo en la organización apunta a la simplicidad, 
apoyándose en valorarse, siendo las estrategias orientadas a lo temporal, espacial 
y fines propuestos diseñados en un plan estratégico. Este plan busca realizarlo con 
menos recursos y altos efectos (García et al.,2017), en las instituciones de salud 
depende de los turnos que se programen y de las especializaciones que tengan los 
profesionales sanitarios. 
La dimensión relaciones interpersonales de la GTH como herramienta en la 
organización orientadas a la comunicación, relación entre los colaboradores, que 
se genera mediante la estructura formalizada fluyendo a todas las vías con un 
contenido ordenado (Rubio, 2005). La conformación de las empresas, instituciones 
u otros se da, con el concurso de seres humanos con diferentes características,
actitudes y pensamientos con los que interactúan entre ellos, esto constituye todo 
un reto porque mantener un bien clima y mejores relaciones beneficia a la 
organización. Barnard (1938) citado por Moreno (2018) configuro las competencias 
comunicacionales, motivacionales y asertividad imprescindible en las instituciones, 
para facilitar el trabajo colaborativo. 
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La interdependencia en alto nivel acrecienta el sentir de eficacia en el trabajo 
en equipo, cuando los elementos que forman parte del grupo saboreen las secuelas 
positivas del trabajo. De hecho, la flexibilidad para componer los temas individuales 
son algunos elementos que imprimen la tarea de la GTH, teniendo los lineamientos 
claros, pero sin detallar aspectos organizativos. Sparkman y Walton ( 2017) incide 
en las relaciones interpersonales procuran tener sentido de interdependencia 
exitosa, siempre que se compartan metas en común, forjando “condiciones para 
que el accionar corporativo e institucional tenga un sentido de pertenencia y les 
corresponda atribuciones valorativas a los comportamientos individuales” (p.87), lo 
cual mejora las perspectivas de los trabajadores. El estímulo necesariamente no 
debe ser económico, sino, sentirse bien con lo que se hace. 
En el trabajo, la confianza entre pares, es un factor valioso para las 
relaciones interpersonales, este facilita las actitudes. Se basan en el modelo de 
Colquit et al (2007) donde la confianza es determinada por la confiabilidad obtenida 
luego de la valoración realizada, sobre elementos como las competencias, 
integridad y benevolencia de los colaboradores. Los profesionales que sienten que 
son valorados y escuchados mantendrán mejores relaciones con los supervisores 
(Seo et a., 2004). 
 
El sentido de pertenencia y valores, responde de manera positiva a la lealtad, 
desazón, peligro de hierros, estrés, entre otros que lo definen como equipos de 
trabajo (Stoeva et al, 2019) en este, se da paso a la permisividad, pasividad y 
dejadez de las políticas institucionales y profesionales. Por ello es necesario 
entender que el manejo de los colaboradores debe ser netamente profesional y 
gestado según las normativas, no se deben de hacer manipulaciones de los cargos 
con fines políticos, es prudente hacer un manejo gerencial orientado al desarrollo 
de los objetivos institucionales, de modo que los trabajadores se sientan 
representados y escuchados (Teeny et al, 2020). 
 
Por otro lado, la retribución y estabilidad se definen, mediante las formas de 
recompensas y motivaciones generadas por la teoría de las expectativas de Vroom, 
por la cual se podría establecer la importancia que los trabajadores le dan a los 
valores intrínsecos como la felicidad, sensación de sentirse realizado por cumplir 
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con su trabajo o por lo extrínseco como el sueldo, las promociones y las licencias. 
En este modo de ver, la retribución y estabilidad laboral es una obligación que toda 
institución debe honrar, observando y valorando la labor los trabajadores cumplen en 
las organizaciones. Siendo que, los escenarios para instituir estas políticas se 
disponen sobre cuatro elementos referidos al comportamiento del recurso humano 
dentro de las instituciones: la OMS (2010) preciso (1) La conducta obedece a una 
conjugación de energía entre el sujeto y ambiente laboral; (2) Los seres humanos 
toman decisiones responsables en a cuanto a su conducta laboral;(3) Los seres 
humanos cuentan con diversas obligaciones, aspiraciones y objetivos; (4) Los seres 
humanos seleccionan entre diferentes elecciones de conductas, fundamentándose 
en perspectivas de que determinada conducta genere el efecto deseado. 
En perspectiva de este trabajo es que se evalua el desempeño de los 
colaboradores, Tyler (2011) indico que los resultados son estimados positivamente 
o negativamente, dependiendo de la conducta del trabajador, quien podrá
aprovechar de las ocasiones en que la empresa lo necesite de manera particular o 
en equipo. 
Podemos mencionar que en relación a la Satisfacción Laboral que está 
asentada en la concentración de componentes, por lo que, las personas confrontan 
mediante la calificación de sus expectaciones y discernimientos acerca de la 
actuación institucional. Así, Palma (2005) definió que la satisfacción laboral está 
basada en sentimientos, valores, creencias que desarrolla la persona en su propio 
entorno laboral. Sin embargo, estos factores están marcados por las formas en que 
varían carencias o motivación en el trabajo. Lo insuficiente podría convertirse en 
comportamientos aparentemente seguros, que reducen los incidentes 
desfavorables en el trabajo diario de los sujetos y/o de repercusión de 
responsabilidades. Se corre el riesgo de causar temor al ser enjuiciados como no 
competentes al interior de la institución, inclusive implantando una conexión natural 
entre la satisfacción y la autoestima mediante modelos de desempeño eficientes. 
Considerando además las necesidades de logros que brindan seguridad y 
afirmación, poniendo en balanza a los esfuerzos que acaban en desengaños. 
La satisfacción laboral se clasifica de diferente forma, obedeciendo en gran 
manera de como satisfacen las necesidades de progreso individual, estímulos, 
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dignos lugares de trabajo, relaciones interpersonales positivas, y una disposición 
empática del grupo colaborador (Palma; 2005; Chiavenato 2011). La insatisfacción 
está determinada por actitudes contraria a las expectativas de trabajo. Pobres 
recompensas y desatenciones a algunas necesidades deben de ser revisadas para 
no generar conductas contrarias a conseguir los objetivos organizacionales (OIT, 
2019). Las conductas penden de una correlación entre la   energía del personal y 
el entorno de trabajo; los seres humanos toman decisiones responsables en a 
cuanto a su conducta laboral; los seres humanos cuentan con diversas 
obligaciones, aspiraciones y objetivos; y, los seres humanos seleccionan entre 
diferentes elecciones de conductas, fundamentándose en perspectivas de que 
determinada conducta genere el efecto deseado (OIT,2017). 
Así, la satisfacción laboral permite observar que las jefaturas velen por 
atender las necesidades, las compensaciones coherentes con el trabajo 
desempeñado, y adecuadas relaciones interpersonales. Una característica que se 
evidencia de los individuos satisfechos es que buscan empleos en lugares donde 
desarrollar sus capacidades y aptitudes, acompañados de ciertas libertades y 
ventajas, para no sentir frustración al evaluar sus logros personales. De igual 
manera requieren que los sueldos y perspectivas de desarrollo sean óptimas y bien 
definidas según las circunstancias. En gran parte de las instituciones, se encuentran 
estas características cuando los colaboradores son aptos técnica y 
cognoscitivamente para el ejercicio de las acciones que se le encomiendan 
(Robbins,1994). 
Las características de las personas que buscan integrarse a la vida laboral se 
relacionan a los entornos y las relaciones entre el personal (Skinner, 1975). Los 
elementos son reconocidos como unidos entre la personalidad y la función que 
realizan. El raciocinio propone que los seres humanos identifiquen su tipo de 
temperamento de acuerdo a su preferencia desarrollada, éstas pueden descubrir 
rápidamente si mantienen las actitudes convenientes para redimir los requerimientos 
laborales por ello, son consecuentes de las contingencias del éxito, produciendo 
satisfacción profesional. 
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La satisfacción en el trabajo de los colaboradores, permite desarrollar una 
adecuada labor en el centro de trabajo, en este caso en el CMI. Caso contrario 
podrían acontecer situaciones de abandono, negligencias, eventos no deseados, 
como respuestas al ambiente del trabajo corporativo e institucional (Chiavenato, 
2011; Palma, 2005). 
 
La productividad gremial juega es importante para el inmejorable manejo del 
talento humano dentro de la institución. Analizarla es un punto de ayuda para saber 
las actividades que se realizan en el Centro y que serviría para alcanzar la 
satisfacción laboral del personal asistencial de salud, lo que constituye un resultado 
importante para el beneficio de la institución, éste es un indicador que ayudará a 
medir el nivel de eficacia, eficiencia y efectividad que haya podido alcanzar el C.M.I 
Cesar López Silva facilitando el despliegue de nuevas políticas y la toma de 
decisiones. Mediante la satisfacción laboral se puede realizar un diagnóstico del 
estado situacional de la institución facilitando identificar los puntos débiles que son 
de mayor preocupación y por consecuencia facilita encontrar las respuestas 
necesarias para solucionar y/o fortalecer las debilidades encontradas. 
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III. METODOLOGÍA
3.1 Tipo y diseño de estudio 
Según su finalidad es básica, debido a que “tiene como objetivo perfeccionar el 
razonamiento y comprensión de los fenómenos sociales. (Sierra, 2001, p. 32), la 
exploración va a ser elemental de condición detallada y correlacional en vista que 
en un primer instante se explicará y calificará la dinámica de todas las variables de 
análisis. Los estudios correlacionales poseen “como objetivo conocer la interacción 
o nivel de sociedad que exista entre 2 o más ideas, clase o variables en un entorno
en particular” (Hernández et al., 2010, p.81), es por ello que el trabajo busco 
conocer la relación entre dos variables. 
El diseño del estudio fue no experimental, estudio no empírico realizado sin 
manipular intencionalmente las variables (Hernández et al., 2010). Es transversal 
porque la finalidad es particularizar una variable en un momento determinado y 
examinar su incidencia y correlaciones, para conocer lo que sucede con la misma 
(Hernández et al., 2010). 
Se pueden representar gráficamente: 
Figura 1. Diagrama del diseño correlacional 
M X4 r Y 
(I=1) (I=1) 
M  = Pobla(cI=i1ó) n  de  estudio;  X4 GTH  y  4  dimensiones;  r:  relación,  Y(I=1)
Satisfacción Laboral. 
3.2 Variables y Operacionalización 
Variable 1: Gestión del talento humano 
Según Chiavenato (2009) define como “un contiguo de diplomacia y habilidades 
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precisas para guiar la dirección administrativa en cuanto a los “seres humanos” o 
los recursos humanos, como el enrolamiento, la elección. La enseñanza, las 
gratificaciones y la valoración del desempeño” (p. 9). 
Como explicación operacional considera al personal de salud como seres humanos, 
activadores inteligentes y socios de la institución quienes, permiten que éstas se 
desarrollen y brinden una atención con calidad y calidez a través de sus 
dimensiones; medidos en ítems con respuestas de escala tipo likert. (Anexo 2) 
Variable 2: Satisfacción Laboral 
Palma (2005) definió que la satisfacción laboral está basada en sentimientos, 
valores, creencias que desarrolla la persona en su propio entorno laboral. (p. 65) 
Operacionalmente es el grado en que los trabajadores de la salud cumplen con las 
condiciones laborales, ambientales en términos de calidad de trabajo, productividad 
y rentabilidad organizacional, y desarrollo personal, medidos en cuestionario de 
escala tipo Likert. (Anexo 2) 
3.3 Población, muestra y muestreo 
Población 
Estuvo constituida por los trabajadores asistenciales y administrativos de la 
institución con más de un año de servicio, en un número de ciento ochenta y cuatro 
(184). La muestra que Hernández y Mendoza (2018) definen como una parte del 
todo, fue definida por formula muestral, (ver formula en anexo 5) con una 
significancia de 95%, se tiene una muestra de 126 trabajadores. Luego de descartar 
una encuesta que no estaba bien llenada, la muestra quedo conformada por 125 
trabajadores. 
Se tuvo en cuenta elementos inclusivos; trabajadores asistenciales de la 
institución y de manera opcional deseen colaborar del estudio; y como criterios de 
exclusión; colaboradores con dificultades mentales o psíquicos a la hora de ejecutar 
las pruebas de investigación. 
Utilizaremos un muestreo aleatorio simple de la población (Hernández y 
Mendoza, 2018), es decir que se envió a toda la población y de las respuestas 
enviadas se escogió 126 al azar. 
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La Técnica escogida fue la encuesta, con aplicación virtual a los participantes con 
las preguntas pertinentes, debido al contexto de la emergencia sanitaria que 
dificulta la presencia del investigador de manera física con el encuestado. Los 
instrumentos aplicados fueron las escalas de GTH de Vera (2017), adecuado por 
Espinoza y Lora (2020); y para Satisfacción Laboral de Palma (2005). Ambos 
instrumentos cuentan con validez, el de GTH fue validado en el trabajo de Espinoza 
y Lora (2020) con la misma población, y el de Palma no requiere por ser 
estandarizado. Las fiabilidades de ambos instrumentos se determinaron por Alpha 
de Cronbach mediante prueba piloto; donde para el GTH se obtuvo ,928 y para 
Satisfacción laboral ,900, que indican alta confiabilidad. (ver anexo 5) 
3.5 Procedimientos 
Luego de una ardua revisión bibliográfica, se determinó el problema de 
investigación, los objetivos y el diseño. Al ser de un enfoque cuantitativo se decidió 
que el recojo de datos fuera mediante cuestionarios, previa solicitud del permiso 
realizado ante la Dirección del Centro Materno Infantil Cesar López Silva- V.E.S.. Luego 
de contar con el permiso, se compartieron los cuestionarios de manera online 
respetando las medidas de protección y cuidados de bioseguridad por la pandemia. 
3.6 Métodos de análisis de datos 
Luego de la recolección, se ordenó la información en una matriz de datos, que luego 
fue trasladada al programa spss-25 donde se realizó el análisis, que luego fueron 
presentados en tablas estadísticas interpretadas según información obtenida. Para 
la contrastación de las pruebas de hipótesis se utilizó la prueba estadística de Rho 
de Spearman, que es una prueba utilizada para correlacionar variables cualitativas 
ordinales. 
3.7 Aspectos éticos 
El estudio ha seguido las nociones éticas de respeto a la confidencialidad de los 
informantes (Declaración de Helsinki,2013), manteniendo la autonomía de los 
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mismos (CIOMS,2005; Informe Belmont,1963). Se respetó los derechos de autor 
mediante el uso del sistema de referencias APA, propuesto por la universidad. 
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IV. Resultados
4.1 Resultados descriptivos 
Tabla 1 






Válido Mala 16 12,8 12,8 12,8 
Regular 90 72,0 72,0 84,8 
Buena 19 15,2 15,2 100,0 
Total 125 100,0 100,0 
Los resultados descriptivos de la variable GTH, indican una percepción regular del 
72% para los trabajadores del CMI; es buena para un 15.2% y mala para el 12.8%, 








Válido Malas 18 14,4 14,4 14,4 
Regulares 86 68,8 68,8 83,2 
Buenas 21 16,8 16,8 100,0 
Total 125 100,0 100,0 
La percepción de las relaciones interpersonales entre los trabajadores se encuentra 
en un nivel regular para el 68.8%; buenas para el 16,8% y malas para un 14,4%. 
Tabla 3 






Válido Nada claro y coherente 36 28,8 28,8 28,8 
Poco claro y coherente 67 53,6 53,6 82,4 
Claro y coherente 22 17,6 17,6 100,0 
Total 125 100,0 100,0 
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En relación al estilo de liderazgo, los trabajadores perciben que este es 
poco claro y coherente en un 53,6%; nada claro y coherente en un 28,8% y claro 
y coherente solo para 17,6%. 
Tabla 4 






Válido Pésimo 19 15,2 15,2 15,2 
Bajo 91 72,8 72,8 88,0 
Alto 15 12,0 12,0 100,0 
Total 125 100,0 100,0 
El sentido de pertenencia según percepción de los trabajadores del CMI López 
Silva, está en un nivel bajo (72,8%); pésimo para un 15,2% y alto solo para 12 %. 
Tabla 5 






Válido No adecuado 17 13,6 13,6 13,6 
Adecuado 88 70,4 70,4 84,0 
Muy adecuada 20 16,0 16,0 100,0 
Total 125 100,0 100,0 
En relación a retribución y estabilidad, los trabajadores perciben que este es 









Válido Insatisfecho 8 6,4 6,4 6,4 
Satisfecho 80 64,0 64,0 70,4 
Muy satisfecho 37 29,6 29,6 100,0 
Total 125 100,0 100,0 
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La percepción de la satisfacción para los trabajadores del CMI López Silva es de 
satisfechos en un 64,0%, muy satisfechos para 29,6% e insatisfecho solo para un 
6,4%. 
4.2 Resultados Inferenciales 
Hipótesis 
Hipótesis general 
N0: No existe relación entre GTH y la satisfacción laboral en el Centro Materno 
Infantil Cesar López Silva, en tiempos COVID-19. 
Ha. Existe relación entre la GTH y la satisfacción laboral en el Centro Materno 
Infantil Cesar López Silva, en tiempos COVID-19. 
Tabla 7 
Correlación Rho de Spearman para Hipótesis de Investigación 








Coeficiente de correlación 1,000 ,404** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 124 124 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Los resultados de la tabla 7 sobre la correlación para prueba de Hipótesis indica 
una mediana fuerza de correlación de ,404 y sig. de ,000 que motivan a rechazar 
la hipótesis nula; lo cual indica que mientras hay una regular GTH habrá regular 
satisfacción laboral. 
HE1 
H0: No existe relación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral 
en el Centro Materno Infantil Cesar López Silva, en tiempos COVID-19. 
Ha: Existe relación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral en 
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el Centro Materno Infantil Cesar López Silva,en tiempos COVID-19. 
Tabla 8 










Coeficiente de correlación 1,000 ,364** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 124 125 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
En la tabla 8 se observa que la fuerza de relación entre relaciones interpersonales 
y satisfacción es ,364 siendo baja; de igual modo la sig. es ,000 que permite 
rechazar la hipótesis nula y encontrar una correlación entre ambas variables. 
HE2 
H0: No existe relación entre los estilos de dirección y satisfacción laboral en el Centro 
Materno Infantil Cesar López Silva,en tiempos COVID-19. 
Ha: Existe relación entre los estilos de dirección y la satisfacción laboral en el Centro 
Materno Infantil Cesar López Silva,en tiempos COVID-19. 
Tabla 9 










Coeficiente de correlación 1,000 ,303** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 125 125 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Los resultados muestran una correlación de ,303 para estilos de dirección y 
satisfacción, la significancia ,001 permiten rechazar la hipótesis nula para precisar 
que existe una baja relación entre las variables. 
HE3 
H0: No existe relación entre el sentido de pertenencia y la satisfacción laboral en el 
Centro Materno Infantil Cesar López Silva,en tiempos COVID-19. 
Ha: Existe relación entre el sentido de pertenencia y la satisfacción laboral en 
el Centro Materno Infantil Cesar López Silva,en tiempos COVID-19. 
Tabla 10 










Sig. (bilateral) . ,000 
N 125 125 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
En la tabla se observa que el coeficiente de correlación es de ,370 y el valor de sig. 
,000 lo que indica que se rechaza la hipótesis nula para precisar la existencia de 
baja relación entre el sentido de pertenencia y la satisfacción laboral. 
HE4 
H0: Existe relación entre la retribución y estabilidad y la satisfacción laboral en el 
Centro Materno Infantil Cesar López Silva, en tiempos COVID-19. 
Ha: Existe relación entre la retribución y estabilidad y la satisfacción laboral en el 
Centro Materno Infantil Cesar López Silva, en tiempos COVID-19. 
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Tabla 11 









Coeficiente de correlación 1,000 ,331** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 125 125 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Los resultados de la tabla 11 indican un coeficiente de ,331 y una sig. ,000 esto 
permite rechazar la hipótesis nula para precisar que existe relación baja entre la 
retribución y estabilidad y la satisfacción laboral en los trabajadores del CMI. 
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V. Discusión
En respuesta al objetivo general se tuvo determino la existencia de una relación 
mediana entre la GTH y la satisfacción laboral, de igual manera los trabajadores del 
centro de salud perciben que la GTH es regular en un 72%, de igual modo el 64% 
está satisfecho. Los hallazgos encuentran coincidencias con los trabajos de Ávila 
(2018) y Godoy (2017) que también hallaron relación entre las mismas variables; 
de igual manera los niveles de percepción de las variables fueron similares; en el 
primer trabajo el nivel predominante fue de adecuada (48,3%) y la satisfacción es 
del 48%; siendo más coincidente con el segundo donde se halló regular GTH (71%) 
y la satisfacción es alta (65.6%). 
Los resultados contrastan con la investigación de Tafur (2020) que halló una 
correlación alta (,731) entre la GTH y la satisfacción laboral de enfermeras del 
hospital de Pimentel, debido a que el nivel de percepción sobre la satisfacción es 
alta en un 67,3%, lo que indica que las trabajadores de salud se sienten valoradas 
en estas circunstancias tan difíciles. 
Es importante que la gestión del talento humano se desarrolle de manera 
adecuada, más aún en tiempos donde la situación de crisis como la Pandemia 
genera inestabilidad, esto se puede observar en las conclusiones del trabajo de 
Akingbola (2020) quien describe a las relaciones como tensas, pero el soporte de 
GTH mejora la estabilidad de los trabajadores, que halla sustento en Nurzaman et 
al (2020) que explico el valioso aporte de GTH para recomponer el desempeño de 
la organización. Es necesario que las instituciones se apoyen en la gestión del TH 
para la toma de decisiones en bien de la organización (Chiavenato, 2011) y en este 
caso para mejorar la atención de salud a las personas. 
En relación al primer objetivo específico se halló una baja correlación entre 
las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral (,364), que coincide con el 
trabajo de Godoy (2017) en una relación baja (,271), este trabajo discrepa con el 
nuestro en que revisaron diferentes dimensiones en el caso GTH midieron políticas 
administrativas y relación con la autoridad en donde se haya una similitud entre los 
insatisfechos y medianamente satisfechos (40,9% en ambos) no poniendo atención 
a las relaciones entre trabajadores. 
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Los resultados discrepan con lo hallado por Abeiza (2016) que indico que las 
relaciones interpersonales actúan de manera negativa en el desempeño de los 
colaboradores, mientras que en el presente trabajo estas son regulares (68,8%), 
que pudo estar generado por la situación de vulnerabilidad a la que todo el personal 
de salud se vio envuelto por la pandemia, donde era necesario que todos los 
profesionales trabajen de manera organizada y coordinada para el logro de 
objetivos, tal como lo propugna la OMS(2016), que preciso como necesario trabajar 
en motivar camaradería y trabajo en equipo. 
En el contexto del CMI, otro punto importante es que los grupos 
profesionales tienen diferentes equipos de trabajo por tanto es primordial alinear el 
mensaje para todo el personal, en ese sentido la gestión del talento humano juega 
un rol vital al ser punto de contacto para todo el personal por igual tanto en la 
recepción de consultas como en las respuestas brindadas, mejorando las 
relaciones interpersonales, estilos de dirección, horarios de trabajo, medidas para 
flexibilizar el trabajo y posibles disminución de jornada laboral esto mejoraría el 
sentido de pertenencia como la retribución, rendimiento laboral y satisfacción 
laboral en los trabajadores por tanto se brindaría una atención de calidad en los 
pacientes. 
Se halló relación baja entre los estilos de dirección y la SL (,341), como 
respuesta al segundo objetivo, este resultado coincide con lo hallado por Sugiono 
(2021) quien demostró impacto del liderazgo en el desempeño de los trabajadores. 
Otro trabajo que confirma esta relación es, el de Ayala (2017) en los profesionales 
de rehabilitación y medicina física del Hospital Cayetano. 
Por otro lado, la percepción del estilo de liderazgo para los colaboradores del 
CMI es predominantemente poco claro y coherente (53,6%), que muestra 
descontento, debido a que algunas veces no se coloca a los trabajadores en los 
puestos adecuados. De igual modo los hallazgos de Bazán (2017) coinciden con 
esta investigación pues encontró un poco eficiente liderazgo (45%). Al respecto la 
OIT (2020) y la OPS (2020) indicaron que la situación pandémica sobrepaso las 
capacidades de liderazgo en las instituciones médicas. 
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El liderazgo de los funcionarios que deben mostrar habilidades para 
direccionar, motivar, confiar en sus dirigidos (Maxwell, 2007), que puede resultar 
difícil cuanto los directivos no han tenido capacidad de respuesta previa en 
situaciones difíciles, como las que se viven por el Covid-19, estos jefes esperan las 
directivas del ente central Minsa, para continuar con el trabajo del centro de salud. 
Es importante que la jefatura y el área de recursos humanos tengan que 
informar la posición de la institución en estos tiempos difíciles de pandemia, 
teniendo en cuenta las perdidas innumerables en vida en el personal de salud como 
de la población se ha visto afectada considerablemente, esto ayudaría a reflejar 
que una preocupación por la crisis sanitaria y que la institución está preparada para 
afrontarla, por ello la jefatura debe interactuar con todos los grupos profesionales y 
no profesionales del Centro Materno Infantil para tener un lenguaje claro y genere 
un impacto de alcance en los trabajadores 
Como respuesta al tercer objetivo específico, la prueba de hipótesis indico 
que existe una baja relación entre el sentido de pertenencia y valores y la 
satisfacción (Rho de Spearman de ,370), el mismo que discrepa con Van Dick y 
Wagner (2002) quienes reportaron una relación negativa entre identificación 
organizacional y dolencias de salud física; por otro lado, Dávila y Jiménez (2014) 
concluyen existen evidencias para indicar la relación entre el sentido de pertenencia 
y la satisfacción. 
El nivel de sentido de pertenencia 72,8% en los profesionales del CMI fueron 
bajos, por ello se tiene en consideración lo indicado por Massimino y Kopelman 
(2012) que precisaron que existen algunas razones por las cuales esta dimensión 
puede ser mayor, por ejemplo el tipo de trabajo, las características de los miembros 
y de la organización, así como de la productividad que alcancen, en el caso del CMI 
Cesar López Silva, la pandemia trajo como consecuencia que algunos trabajadores 
que tenían comorbilidades y edad avanzada deban dejar de laborar o hacerlo de 
manera remota, esto derivo en sobre carga de trabajo para los que si asistían al 
centro de labores, o que se dejaran de brindar ciertos servicios con las 
complicaciones que conllevan. 
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Otro aspecto relevante es mejorar la salud mental que va de la mano con 
todo lo mencionado donde las consecuencias emocionales se pueden convertir en 
problemas de salud físicos, teniendo un gran impacto en el aumento de 
incapacidades, desmotivación, baja productividad, bajo nivel de compromiso, entre 
otros. La institución puede hacer uso de herramientas que motiven a las personas 
creando espacios de reuniones sociales virtuales: lo anterior con el fin para 
compartir temas de interés. Se pueden aprovechar las plataformas tecnológicas 
para realizar capacitaciones, temas o iniciativas que quieran compartir o 
simplemente espacio para conversar sobre aquellos aspectos que le preocupan en 
este momento. Esta medida es de gran relevancia cuando estamos alejados 
físicamente. Hay que recordar que el ser humano es un ser social y además muy 
diverso, donde algunos podrán tener fuertes redes de apoyo; pero otros no tanto, 
por lo que estas oportunidades promueven un buen ambiente colaborativo y 
fomentan la conexión humana. 
Por último, los resultados que responden al cuarto objetivo específico sobre 
la relación entre la retribución y estabilidad y la satisfacción, se halló una baja 
relación (,331), este resultado halla coincidencias con lo descrito por Gargallo 
(2018) que manifestaron una incidencia de la retribución y estabilidad en la 
satisfacción, al darle al empleado una seguridad y tranquilidad respecto a su 
empleo. Similar resultado ofrece el trabajo de Hernández et al (2017) quienes 
determinaron la influencia del sueldo en la satisfacción del trabajador (,514). 
Los trabajadores del CMI perciben que la retribución y estabilidad es buena 
en un 70.4%, cabe destacar que el régimen laboral de la mayoría de trabajadores 
es nombrado, y contratados de parte del estado. La retribución como 
compensación por las labores que desempeñan, en algunos casos usada para 
atraer a los mejores profesionales, otras veces para retenerlos. 
De igual modo la estabilidad es un factor importante para que el trabajador 
encuentre satisfacción en el desempeño de sus labores, al darles una percepción 





Primera: Según prueba de hipótesis permite concluir la existencia de una relación 
entre la Gestión del talento humano y la satisfacción laboral en el Centro Materno 
Infantil Cesar López Silva, en tiempos COVID-19, al hallar un coeficiente de 
correlación de ,404 y una sig, de ,000. 
Segunda. En relación al primer objetivo específico se halló un coeficiente de 
correlación de ,364 y sig. de ,000 concluyendo una baja relación entre las relaciones 
interpersonales y la GTH. 
Tercera: En respuesta al segundo objetivo específico se halló una correlación de 
,341 que permite concluir la existencia de una relación baja entre el estilo de 
dirección y la satisfacción laboral. 
Cuarta: En relación al tercer objetivo específico se concluye que existe una relación 
baja (,370) entre el sentido de pertenencia y la satisfacción laboral en el centro 
Materno Infantil César López Silva. 
Quinta: La prueba de hipótesis para el cuarto objetivo específico permiten concluir 
que existe una baja relación (,331) entre la retribución y estabilidad y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del CMI César López Silva. 
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VII. Recomendaciones
Primera: Al hallarse predominio de una regular GTH (72,0%) se recomienda a la 
dirección del establecimiento mejorar las relaciones, el estilo de dirección y la 
motivación hacia los trabajadores del centro de Salud. 
Segunda: La percepción de regulares relaciones interpersonales entre los 
trabajadores del CMI César, motiva a recomendar a la dirección del centro materno 
a promover talleres de coaching organizacional. 
Tercera: Existe un 82.4% que considera poco claro el estilo de dirigir la institución, 
por ello se recomienda a la dirección del establecimiento mejorar el estilo de 
liderazgo. 
Cuarta: Se recomienda al área de gestión del talento humano generar talleres que 
motiven la identidad y compromiso con la institución. 
Quinto: Se recomienda a la jefatura valorar el reconocimiento de los trabajadores 
en estos tiempos difíciles de pandemia a través de cartas de felicitaciones siendo 
un factor motivador y sirve como evidencia de la efectividad de las labores 
realizadas, no obstante, este reconocimiento debe ser continuo y para todos los 
cargos. Por último, se sugiere a futuros investigadores realizar futuras 
investigaciones que busquen identificar factores que mejoren la satisfacción laboral 
en el personal de salud. 
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ANEXO 1 
Matriz de Consistencia 
Título: Gestión del Talento Humano y satisfacción laboral en el C.M.I. Cesar López Silva en tiempos de COVID-19 
Autor: Oscar Jesús Montoya López 
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inherentes a la 
gesti ó n d el 
tale nto hum a no ,y 
la satisfacción labora 
en el C.M.I. Cesar 
López Silva en 
tiempos de COVID- 
19? 
¿Cuál es la relación 
entre los esti los de 
dirección inherentes 
a la gestión del 
talento humano y la 
satisfacción labora en 
el C.M.I. Cesar López 
Silva en tiempos de 
COVID-19? 
¿Cuál es la relación 
entre sentido de 
pertenencia y 
valores inherentes a 
la gestión del talento 
humano y la 
satisfacción labora en 
el C.M.I. Cesar López 
Silva en tiempos de 
Objetivo general: 
Determinar la relación 
entre la gestión del 
talento humano y la 
satisfacción laboral en el 
C.M.I. Cesar López 







inherentes a la 
gestión del talento 
humano  y  la 
satisfacción labora 
en el C.M.I. Cesar 
López Silva en 
tiempos de COVID- 
19 
b) Establecer la relación
entre los estilos de
dirección inherente a
la gestión del talento
humano y la 
satisfacción laboral 
en el C.M.I Cesar 
López Silva en 











significativa entre la 
gestión del talento 
humano y la satisfacción 
laboral 
en el C.M.I. Cesar López 
Silva en tiempos de 
COVID-19. 
Hipótesis específicas: 
Existe relación significativa 
entre las relaciones 
interpersonales y la 
satisfacción laboral en el 
C.M.I. Cesar López Silva en
tiempos de COVID-19
Existe relación significativa 
entre los estilos de 
dirección y la satisfacción 
laboral en el C.M.I. Cesar 
López Silva en tiempos de 
COVID-19 
Existe relación significativa 
entre el sentido de 
pertenencia y la 
satisfacción laboral en el 
C.M.I. Cesar López Silva en
tiempos de COVID-19
Existe relación significativa 
entre la retribución y 
estabilidad y la satisfacción 
laboral en el C.M.I. Cesar 
López Silva en tiempos de 
COVID-19 
Variable 1: Gestión del talento humano 















La opinión que tienen de 
sí mismos. 
La opinión que tiene del 
resto del equipo. 
El reconocimiento del 
equipo cuando se toman 
decisiones o en la 
resolución de conflictos. 
Capacidad de expresar 
las ideas y las estrategias 
que utilizan para que el 





Reconocimiento de sus 
superiores. 
Capacidad de innovación. 
Destreza al comunicar los 
desacuerdos sin imponer 
su opinión. 
Comportamiento ético y 
responsable en el 
ÍTEMS: P1, P2, P3, 
P4, P5, P6, P7, P8, 
P9, P10, P11, 
ÍTEMS: P13, P14, 
P15, P16, P17, 
Ordinal 









Malas (11 – 
24) 
Regulares 
(25 – 40) 
Buenas (41 - 
55) 










¿Cuál es la relación 
entre retr ibución y 
estabilidad 
inherentes a la 
gestión del talento 
humano y la 
satisfacción labora en 
el C.M.I. Cesar López 
Silva en tiempos de 
COVID-19? 
satisfacción laboral 
en el C.M.I. Cesar 
López Silva en 






a la gestión del
talento humano y la
satisfacción laboral




Sentido de pertenencia y 
valores. 
Retribución y estabilidad 
. 
cumplimiento de sus 
funciones asignadas 
. 
Conoce los objetivos y 
misiones de la institución 
a la que pertenece. 
Juicio para determinar la 
asertividad de lo realizado 
por la institución. 
Actuar ético y profesión 




Capacitación y formación 
laboral. 
Oportunidades de 
ascenso en el trabajo. 
Experiencia y esfuerzo 
laboral. 
Flexibilidad para 




Seguridad en el ambiente 
de trabajo. 
ÍTEMS: P18, P19, 
P20, P21, P22, 
P23, P24, 
ÍTEMS: 
P25, P26, P27, 
P28, P29, P30, 
P31, P32, 
Pésimo (11 – 
24) 












Variable 2: satisfacción laboral 





Satisfacción laboral Condiciones físicas y/o 
materiales. 
Beneficios laborales y 
remunerativos. 
P1, P2, P3, P4, P5, 
P6, P7, P8, P9, 
P10, P11, P12, 










Desempeño de tareas. 
Producto. 
P16, P17, P18, 
P19, P20, P21, 
P22, P23, P24, 
P25, P26 







Nivel - diseño de 
investigación 
Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar 
Nivel: Tipo Descriptivo- 
Correlacional. 
Diseño: No experimental 




La población estuvo 
conformada por 184 
trabajadores de salud 
del C.M.I. Cesar López 
Silva. 
La muestra que 
Hernández y Mendoza 
(2018) definen como 
una parte del todo, será 
definida por formula 
muestral. es decir, 
conformada por todo el 
personal profesional y 
personal administrativo 
del C.M.I. Cesar López 
Silva siendo un total de 
126 trabajadores. 
Luego de descartar una 
encuesta que estaba 
mal llenada , la muestra 
quedo conformada por 
125 trabajadores. 
Tipo de muestreo: 
Se realizó uso de un 
muestreo probabilístico 
aleatorio simple para 
población conocida. 
. 
Variable 1: Gestión del talento Humano 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario, Se utilizó la Escala de Gestión
del talento humano de Vera (2017) y adaptado Espinoza y 
Lora (2020) 
Autor: Julio Cesar Vera Vásquez 
Año: 2017 
Monitoreo: Investigadora 
Ámbito de Aplicación: C.M.I Cesar López Silva 
Forma de Administración: Individual 
ESTADÍSTICA A UTILIZAR: 
El procesamiento de la información se realizó con el software estadístico SPSS V-22 
DESCRIPTIVA: 
La estadística descriptiva, que se dedica a recolectar, ordenar, analizar y representar a 
un conjunto de datos, con el fin de describir apropiadamente las características de este. 
En nuestra investigación se describió a través de tablas y figuras los resultados 
obtenidos de la base de datos aplicados con el Programa SPSS V-22 
INFERENCIAL: 
La estadística inferencial comprende los métodos y procedimientos que por medio de la 
inducción determina propiedades de una población estadística, a partir de una pequeña 
parte de la misma. Los cuestionarios que fueron entregados a la población de estudio, 
me brindaron los resultados esperados para poder presentar los resultados y las 
conclusiones. 
Variable 2: Satisfacción Laboral 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario, Se utilizo la Escala de 
satisfacción laboral de palma (2005) 
Autora: Sonia Palma Carrillo 
Año: 2005 
Monitoreo: Investigadora 
Ámbito de Aplicación: C.M.I Cesar López Silva 
Forma de Administración: Individual 
ANEXO 2 
Operacionalización de Variables 
Gestión del Talento Humano 
Definición 
conceptual 
Definición operacional Dimensión Indicador 
Niveles y 
rangos 
Gestión del personal 
de salud como seres 
humanos, activadores 
inteligentes y socios de 
la institución quienes, 
permiten que éstas se 
desarrollen y brinden 
una atención con 
calidad y calidez a 
través de las 
relaciones 
interpersonales, estilos 
de dirección, sentido 
de pertenencia, y la 
retribución e 
estabilidad; medidos 
en ítems con 






















define la gestión del 
talento humano 
como “un contiguo 
de diplomacia y 
habilidades precisas 
para guiar la 
dirección 
administrativa en 
cuanto a los “seres 






gratificaciones y la 
valoración del 
desempeño” (p. 9). 
Estilos de 
dirección 
La opinión que tienen de 
sí mismos. 
La opinión que tiene del 
resto del equipo. 
El reconocimiento del 
equipo cuando se toman 
decisiones o en la 
resolución de conflictos. 
Capacidad de expresar las 
ideas y las estrategias que 
utilizan para que el equipo 
se sume para ejecutarlas. 
Honestidad y 
transparencia. 
Reconocimiento de sus 
superiores. 
Capacidad de innovación. 
Destreza al comunicar los 
desacuerdos sin imponer 
su opinión. 












Comportamiento ético y 
responsable en el 
cumplimiento de sus 
funciones asignadas. 
Conoce los objetivos y 
misiones de la institución 
a la que pertenece. 
Juicio para determinar la 
asertividad de lo realizado 
por la institución. 
Actuar ético y profesión en 
toda circunstancia. 

















ascenso en el trabajo. 
Experiencia y esfuerzo 
laboral. 
Flexibilidad para 




Seguridad en el ambiente 
de trabajo. 












Palma (2005) definió 
que la satisfacción 
laboral está basada 
en sentimientos, 
valores, creencias 
que desarrolla la 
persona en su 
propio entorno 
laboral. 
Operacionalmente es el 
grado en que los 
trabajadores de la salud 
cumplen con las 
condiciones laborales, 
ambientales en términos de 
calidad de trabajo, 
productividad y rentabilidad 
organizacional, y desarrollo 
personal, medidos por 
cuestionario de escala tipo 
  Likert. 
Satisfacción 
laboral a nivel 
general 
Condiciones físicas y/o 
materiales 















Instrumento de recolección de datos 
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCIÓN LABORAL EN EL CENTRO MATERNO 
INFANTIL CESAR LOPEZ SILVA – V.E.S., EN TIEMPOS COVID-19. 
Cuestionario de gestión del talento humano en el centro materno infantil cesar lópez silva, creado 
por Vera (2017) y adaptado por Espinoza y Lora (2020) 
A continuación, encontrará un grupo de preguntas las cuales deberá responder con la mayor sinceridad 
posible, tenga la seguridad que sus respuestas serán con el único fin de la Investigación. 
El presente cuestionario se le recomienda leer muy bien las afirmaciones y valore si está de acuerdo con 
ellas en una escala de 1 al 5, donde: 
1= Muy en Desacuerdo (MD)2= En Desacuerdo (D) 
3= Indiferente (No sabe no opina)4= De Acuerdo (A) 
5= Muy de Acuerdo (MA) 
Nº C ÍTEMS MD D I A MA 
1 RI Todos los trabajadores ocupan sus puestos por sus 
méritos profesionales y/o técnicos. 
2 RI Todos los trabajadores conocen perfectamente las 
funciones de sus puestos de trabajo. 
3 RI Todos los trabajadores pueden ser felicitados o 
sancionados por el tipo de labor que realizan 
4 RI Todos los trabajadores conocen los objetivos y fines 
de la institución. 
5 RI Todos los trabajadores tienen acceso al uso de la 
tecnología moderna para el ejercicio de sus funciones 
6 RI Todos los trabajadores tienen acceso a los procesos 
de capacitación y actualización técnico profesional 
7 RI Se implementan mejoras permanentes para que el 
trabajador pueda desarrollar su labor en un ambiente 
de confort y satisfacción. 
8 RI Se respeta   la transparencia de los procesos 
administrativos que tienen que ver con el manejo del 
personal 
9 RI Existe un plan general de riesgos 
10 RI Se proporciona al personal información acerca de su 
rendimiento laboral 
11 RI Se cuenta con una tabla de especificaciones de los 
tipos de remuneración basada en la situación laboral 
del empleado 
12 ED Se promueve permanentemente el   dialogo   para 
solucionar los problemas laborales internos 
13 ED Se promueve la generación de liderazgos incluyentes 
y dialogantes para solucionar los problemas 
administrativos 
14 ED Existe solidaridad en todos los aspectos de la vida 
laboral 
15 ED Se realizan reuniones periódicas para evaluar si los 
objetivos y acciones establecidas se cumplen 
16 ED Se crean espacios de confianza con la finalidad de 
destacar los valores de: esfuerzo, responsabilidad, 
unión, libertad y respeto 
17 ED Se realizan actividades institucionales, para favorecer 
las relaciones interpersonales 
18 SP Todo el personal de salud recibe sus prestaciones 
laborales de acuerdo a ley 
19 SP Existe un Programa informativo destinado a mejorar 
los hábitos de vida y explicar asuntos de higiene y 
salud 
20 SP Se otorgan responsabilidades laborales basadas en 
las fortalezas y debilidades del empleado 
21 SP Se utiliza a la evaluación del personal como un medio 
de motivación y estimulo laboral 
22 SP Los programas de evaluación y desarrollo personal 
son respetuosos de los derechos laborales y 
profesionales 
23 SP Existe un  reglamento interno que se cumple y se 
respeta en todos los niveles de la institución 
24 SP Todo el personal tiene experiencia calificada para el 
ejercicio de su labor técnico-profesional de acuerdo al 
cargo que ocupan. 
25 RE Todo el personal se siente respaldado por la 
gestión de sus jefes y directores 
26 RE Siempre se le brinda al personal las facilidades para 
desarrollarse profesional y técnicamente de acuerdo a 
sus expectativas de realización personal y profesional. 
27 RE Siempre hay en un ambiente agradable para el trabajo 
28 RE No se permite la perdida de profesionales y técnicos 
valiosos 
29 RE La institución posee un   plan   de emergencia y 
evacuación que es conocido por todo el personal. 
30 RE Hay establecido un procedimiento de promoción 
interna, que permite al personal de salud conocersobre 
las oportunidades que brinda la institución para 
su desarrollo personal 
31 RE Se considera a la promoción interna como un medio de 
motivación para los empleados 
32 RE Se les proporciona a los empleados asesoría para 
enfrentar problemas y tensiones que se originen en el 
trabajo 
Baremos de la variable Gestión del talento humano 
Elemento Categoría/medición 




Relaciones Interpersonales Malas (11- 24 pts.) 
Regulares (25-40) 
Buenas (41-55) 
Estilo de dirección Clara y coherente (23-30 pts.) 
Poco claras y coherente (15 - 22 pts.) 
Nada clara y coherente (7- 14 pts.) 
Sentido de pertenecía Alto (28-35 pts.) 
Bajo (16 - 27 pts.) 
Pésimo (7- 15 pts.) 
Retribución y estabilidad Muy adecuada 30-40 pts.) 
Adecuada (18 - 29 pts.) 
No adecuada (8-17 pts.) 
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCIÓN LABORAL EN EL CENTRO MATERNO 
INFANTIL CESAR LOPEZ SILVA – V.E.S., EN TIEMPOS COVID-19. 
CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL (Palma, 2005) 
Instrucciones: 
A continuación, encontrará un grupo de preguntas las cuales deberá responder con la mayor sinceridad 
posible, tenga la seguridad que sus respuestas serán con el único fin de la Investigación. 
En Donde: 
(1) Nunca (2) Algunas veces (3) Casi Siempre (4) Siempre
N ITEMS N AV CS S 
1 Me gusta mi trabajo. 
2 Estoy satisfecho con las posibilidades que da mi trabajo de hacer las 
cosas en las que yo destaco 
3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque permite desarrollarme en lo que 
me gusta 
4 Mi salario me satisface 
5 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen. 
6 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. 
7 La iluminación, ventilación y temperatura de mi lugar de trabajo está 
adecuada. 
8 El entorno fisco y el espacio en que trabajo son satisfactorios. 
9 En mi centro de trabajo tengo unas satisfactorias oportunidades de 
asumir cargos de estrategias o en el equipo de gestión 
10 Estoy satisfecho de la formación académica que me da mi centro de 
labores. 
11 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes. 
12 La forma en la que se lleva la negociación en mi empresa sobre 
aspectos laborales me satisface. 
13 La supervisión que ejercen sobre mi es satisfactoria. 
14 Estoy satisfecho de cómo mi centro de trabajo cumple el convenio, y 
las leyes laborales. 
15 Estoy a gusto con la atención y frecuencia con que me dirigen. 
16 Estoy satisfecho de mi grado de participación e las decisiones de mi 
institución. 
17 Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea. 
18 Me satisface mi capacidad actual para decidir por mí mismo, aspectos 
de mi trabajo. 
19 Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad. 
20 Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores. 
21 Me satisface mi actual grado de participación en las decisiones de mi 
grupo de trabajo. 
22 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compañeros. 
23 Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan. 
24 Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados 
y satisfactorios. 
25 Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos 
26 Estoy satisfecho del ritmo que tengo que hacer mi tarea. 
BAREMOS DE LA VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL 
Elemento Categoría/medición 
Grado de satisfacción laboral a nivel general Insatisfecho (26-52) 
Satisfecho (53-78) 
Muy Satisfecho (79-104) 
ANEXO 3.1 
Ficha técnica: Gestión del Talento Humano 
Autor Vera Vásquez, Julio Cesar (2017) Adaptado por Espinoza 
y Lora 2020 
Forma de 
aplicación 
Individual (o colectiva según corresponda) 
Grupo de aplicación Mayores de 18 años 
Duración 15-20 minutos
Objetivo Establecer y recoger información mediante una encuesta 
sobre gestión del talento humano. 
Descripción El cuestionario consta de 32 preguntas, fue estructurado 
bajo una escala tipo Likert del 1 al 5: 1=Nunca 2=Casi 
nunca 3=A veces 4=Casi siempre 5=Siempre 
Dimensiones Dimensión 1.- Relaciones Interpersonales: 1 al 11 (ítems) 
Dimensión 2.- Estilos de Dirección: 12 al 17 (ítems) 
Dimensión 3.- Sentido de Pertenencia: 18 al 24 (ítems) 
Dimensión 4.- Retribución y estabilidad: 25 al 32 (ítems) 
Nivel y rango Buena (41-55 pts.) 
Regular 25 - 40 pts.) 
Mala (11- 24 pts.) 
Alfa de Cronbach La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de Cronbach de 
0,966 
 
Ficha técnica: Satisfacción Laboral 
 
Nombre Cuestionario para medir satisfacción laboral 
Autor Palma Carrillo, Sonia (2005) 
Forma de 
aplicación 
Individual (o colectiva según corresponda) 
Grupo de aplicación Mayores de 18 años 
Duración 15-20 minutos 
Objetivo Establecer y recoger información mediante una encuesta 
sobre satisfacción laboral. 
Descripción El cuestionario consta de 18 preguntas, fue estructurado 
bajo una escala tipo Likert del 1 al 5: 1=Nunca 2=Casi 
nunca 3=A veces 4=Casi siempre 5=Siempre 
Dimensiones Dimensión 1.-: satisfacción laboral a nivel general 1 al 18 
(ítems) 
Nivel y rango Insatisfecho (26-52) 
Satisfecho (53-78) 
Muy Satisfecho (79-104) 
Alfa de Cronbach La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de Cronbach de 
0,990 
Anexo 3.2 Base de datos de prueba Piloto para Fiabilidad 
Instrumento Gestión del Talento Humano 
Base de datos de prueba Piloto para Fiabilidad 
Instrumento Satisfacción laboral 
Anexo 4 
Fórmula para cálculo de la muestra 
Anexo 5 

































I GESTIOTH I Hoja l ®   I • I  
c ....,.,. Sl1 Sl2 Sl3 Sl4 Sl5 Sl6 SU Sl8 SLS Sl10 Sl11 Sl12 Sl13 Sl14 Sl15 Sl16 Sl1T Sl18 SUS Sl20 Sl21 Sl22 Sl23 Sl24 Sl25 Sl26 
1 4 4 4 3 1 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 4 4 
2 4 4 4 4 4 3 3 3 1 1 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 
3 3 2 2 1 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 
4 3 2 2 1 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 1 3 2 3 
5 4 2 2 1 4 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 3 1 3 1 3 1 2 2 
6 4 4 3 1 3 2 2 1 2 2 4 2 3 3 4 3 4 3 2 2 3 3 1 3 3 3 
1 4 4 4 3 3 2 1 1 1 1 4 3 3 2 1 3 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 
8 • 4 4 4 2 2 1 1 1 2 1 2 1 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 4 2 
 3 3 3 2 3 4 2 1 1 2 2 2 3 2 2 1 2 4 3 2 2 2 2 2 2 4 
10 3 3 4 2 4 3 2 3 4 4 4 4 4 3 3 1 2 2 2 1 3 2 2 3 2 1 
11 4 4 4 2 3 2 2 2 1 1 4 2 3 4 4 3 3 4 2 3 3 4 2 3 3 4 
12 4 2 3 2 3 2 1 2 1 2 2 2 4 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
13 2 3 2 1 1 3 3 1 2 1 3 1 2 4 2 2 1 3 1 3 1 3 1 2 2 2 
14 4 3 4 3 3 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
15 3 3 2 1 3 3 3 1 1 1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 3 1 3 3 3 
16 4 4 3 3 4 3 3 3 3 1 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 1 
11 4 3 3 1 4 3 3 3 3 1 4 3 3 3 4 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 4 
18 4 3 3 3 3 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 4 3 
 4 4 4 1 3 3 3 3 3 1 4 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 4 2 3 3 3 
20 4 2 3 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 4 1 2 4 2 2 4 4 2 2 2 
21 4 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 
22 4 3 2 3 4 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 4 2 2 2 3 2 1 2 3 
23 4 4 4 2 2 1 1 1 1 1 4 2 4 1 4 1 4 4 2 3 4 4 1 2 3 4 
24 4 4 4 4 4 3 3 3 1 2 4 4 4 3 2 2 1 4 3 2 1 3 1 3 3 3 
25 4 4 4 2 2 1 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 4 2 2 4 4 2 2 2 3 
26 4 4 4 3 4 2 4 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 
27 3 2 2 3 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 4 2 3 2 
28 4 4 4 2 3 2 3 4 2 4 4 3 2 3 3 4 1 2 1 2 4 3 1 1 2 2 
2S 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 4 
30 4 4 4 2 3 2 3 4 2 4 4 3 2 3 4 4 1 2 2 3 4 4 2 1 3 4 
31 4 4 4 1 3 1 3 2 2 3 3 1 2 2 3 4 1 4 4 2 2 2 1 4 4 4 
32 4 4 4 2 3 2 3 2 3 4 4 3 3 3 4 4 1 2 2 3 4 2 1 2 3 4 
33 4 4 4 4 4 2 2 4 1 3 4 2 4 2 4 4 3 3 2 4 4 3 1 1 4 4 
34 4 3 4 3 3 1 1 1 2 2 3 3 2 2 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 
35 4 4 4 2 2 3 3 2 2 4 4 3 2 3 4 2 2 3 4 4 3 4 3 3 3 4 
36 4 2 4 1 2 2 1 1 1 1 4 1 2 2 2 2 3 4 2 3 3 4 1 3 3 4 



































38 4 4 4 1 1 2 1 2 2 4 4 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 1 3 4 1 
3S 4 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 
40 4 3 4 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 
41 3 3 3 3 2 3 2 1 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 
42 4 3 4 4 3 2 2 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 2 3 3 4 
43 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 
44 4 4 4 4 4 3 3 4 2 2 4 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 1 3 3 3 
45 4 3 4 1 2 2 4 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 
46 4 4 4 1 3 3 3 3 1 1 3 1 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 
41 4 4 4 2 2 2 3 3 2 2 4 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 1 1 2 1 
48 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 
4S 4 2 4 1 2 2 1 1 1 1 4 1 2 2 2 2 3 4 4 3 3 4 2 2 2 4 
50 4 4 3 4 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 
51 4 4 4 1 1 2 3 1 2 1 3 1 1 3 2 3 3 3 3 2 3 4 1 1 3 3 
52 4 4 4 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 
53 4 3 4 2 3 1 1 1 1 1 3 2 2 1 3 2 2 3 2 2 2 3 1 2 2 3 
54 4 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 1 2 2 2 
55 4 2 3 1 2 3 3 1 1 1 3 2 3 1 3 2 3 3 2 2 3 3 1 2 3 3 
56 4 3 3 3 4 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 
51 4 4 4 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 
58 4 3 3 1 2 2 1 2 2 1 3 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 3 2 2 1 3 
5S 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 1 2 2 3 
60 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 4 3 3 3 3 1 3 3 3 
61 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 
62 4 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 
63 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 
64 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 
65 4 3 3 3 3 2 3 3 4 2 3 2 3 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 
66 3 3 3 3 3 2 3 2 2 1 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 1 2 3 
67 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
68 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 
6S 4 4 4 3 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 2 2 3 4 3 3 3 4 1 2 2 3 
10 4 4 4 4 4 3 4 1 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 3 3 3 
11 4 3 3 3 2 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 4 2 4 4 4 1 2 4 4 
72 3 3 4 2 2 3 3 1 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 1 3 3 3 
73 4 3 4 2 3 2 3 4 2 2 4 3 4 3 4 2 2 3 2 3 3 4 3 2 4 3 
14 4 3 4 2 3 3 4 4 3 4 4 2 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 2 3 4 
15 4 3 4 2 3 3 4 4 3 3 4 2 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 2 3 4 
76 4 3 3 4 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 4 3 3 3 3 2 2 3 3 












































































I GESTIO TH I Hoja l  I SATISFACCION (_+) I◄ I
4 3 2 3 4 4 4 4 4 3 4 3 2 3 2 3 1 3 3 2 2 3 3 4 4 4 
4 3 4 1 4 2 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 1 2 3 2 2 4 4 4 3 4 
4 4 4 1 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 
3 3 2 2 4 3 4 4 3 3 3 3 2 3 2 4 3 1 3 2 2 3 3 4 2 4 
4 4 3 1 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 2 4 4 
4 4 2 2 4 4 2 2 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 
3 3 3 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 1 1 3 1 1 3 3 3 4 4 
3 2 2 2 4 3 2 2 4 2 4 2 2 2 2 2 3 3 2 1 1 3 2 4 3 4 
4 3 2 3 4 3 3 2 4 3 4 2 2 2 2 3 1 2 1 1 1 4 2 4 4 4 
2 1 1 1 2 2 1 1 4 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 3 3 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 3 3 3 2 2 3 3 3 2 1 4 3 4 
4 3 2 2 4 2 3 4 4 3 2 3 2 4 2 3 1 1 3 2 3 3 2 4 4 4 
4 3 4 1 4 2 3 4 4 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 4 4 4 4 4 
3 4 2 3 4 3 2 2 4 3 4 3 2 2 2 4 1 1 3 2 2 4 2 4 4 4 
4 3 2 2 4 2 2 3 4 3 2 3 2 3 1 3 1 1 2 1 2 2 2 4 4 4 
3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 4 4 
4 3 4 1 4 4 4 4 4 4 2 4 1 4 3 4 4 2 4 3 4 4 1 4 3 4 
3 3 3 2 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 2 2 2 1 1 2 2 1 4 4 4 
4 2 2 2 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 2 3 2 3 3 4 2 4 3 4 4 4 
3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 3 3 4 
3 3 3 1 3 2 2 2 4 2 2 2 2 3 2 2 1 2 1 1 2 2 2 3 3 3 
4 3 4 2 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 2 2 3 3 4 
3 3 3 1 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 1 2 1 1 2 3 2 3 3 3 
4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 1 1 4 1 1 2 1 4 4 4 
3 3 2 2 4 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 
2 2 2 2 2 2 1 1 3 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 
4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 2 4 3 2 2 4 3 4 4 4 
4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 
4 2 3 2 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 4 4 
3 1 1 1 2 3 3 2 4 3 4 3 3 3 1 1 1 1 1 2 1 3 1 4 4 4 
2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 4 4 2 4 3 3 1 1 1 4 4 1 1 1 4 4 
2 2 1 1 2 1 1 2 3 2 2 1 3 1 1 1 1 3 3 3 3 1 2 2 4 4 
3 3 3 1 2 1 2 1 3 3 2 2 3 2 2 3 1 1 3 2 3 2 3 1 2 2 
2 1 1 2 4 2 2 2 1 3 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 3 2 3 4 
3 3 2 1 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 
2 3 2 4 4 2 4 3 4 2 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 2 4 3 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 
3 3 3 1 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 4 4 4 88 









Permiso para realizar investigación 
 
HubertAlex: Bastidas Camarena 
MedicoJefc de! Centro M:ucmo Infantii 
.. Ot<tolo d t la    u11Jdad dt Oporuu1k1-Ad t 5 pflra m1ljtrts)'hombJ'fS" " 
AilO tltl Bitt Jllt ll11tLodfl i'e rt.: 100 :u\o s-de l nd tpff'l:dt l'ltb " 
Senor (a): 
Oscat JcSUs J\;fomoy.i J...opcz 
E-n mi c<1lid :1d de Medico Jefe del Centto M:ue rni> l nfa.1ui l CcS'.lt LOpez Silva•Vill:teJ 
Salvador.vislo laooliciwd p.iri'I rt3liza  r s 1.1 Lrub0j<>de inves1ig.icil;)n1i1ul.1do•·Gc•. s1i6n dcl 
Talent() Humanoy Satisfacti6n Lab-Oral e o el C e ntro i\alate rno h1ra n ril Ce5ar L6pe1. 
Si.h• •V illaelSah•ndor en tien.i))0S de COVID•l9"'Cl)1)uestm cs tablc,cii)lic nto de salud, 
lucgo una evaluaci6n. se rcsuelvc: 
Accrtar quc. sc rcalice cl trabsjo de invcsitgaci0n, en la institud6n. Oc;:dc cl 
01/04/21 al 31108/21. Rcilcrando cl respctoa los principiosCtieos de toda investigaci6n 
cic1)1ffiea. 
Villa cl Salvador 25de l uniodel 20- 21. 




llii UN I VERSIOAO CESAR  VALL EJO
CONS£NT1MIENTOl Nl.QFq\tAOO 
Lapresc11,1e liaeeCOl)S.1at1cia de tni p tuticipaciOl'le1 la in,'C!>lig aei6nde CESTJON DEL 
TALENTO UUMANO Y SATISPACCIO LABORAL EN EL CENTRO 
MATER.NO lNFAJlii"Tll, CESAR LOPEZ S1.LVA -VILI.,.;\ EL SALVADOR EN 
TlEMPOSDE COVID-19. 
Elobj(:tivo pri1,cipal es: Oderinlear lal•ffM td& de Ia. ttsti6•dtl 1aJt1110 hun111no en 
la uri,r:1.cri68 bboNII tft t'I CentroM11 110 l• raotil C r  Lop('t Silva, en 1iot.ml)O<S 
tit (,'Q Vl0 -1.9 . El h 1d io cc.il i z,,idQ Ct!l.l b,:,ajo m i rci;poopbiJidad C<.>n)C) (lµltl!lrllllil d e 
p<.>$&:rndo C'll MaC$lri11 en  (i cstiOn de  IOtS 5<:rvieia ii de  la :1d:  ud de  la Univl'Did:sd C ci111r 
Valleja. 
Junifif:&ti-on dc l es111dio: Escn U1,·C$tig..'1Ci60pcni gue baccr 111) d ia :gn0S1ico dd i mp.-c:1Q 
de In 3c ,s1i(ln dd t.:ilento bum a enIn,1ali11facc iOnl.abo L.pan IIJ('ga padcr implcmeont:u 
rocjorn tr.0bre fos. ni;pccl<>f u  le,  710!    en  el Centro Materna lnfi ntil Cesa r L6 pc  Sih71. 
Co nf M.lc n<s libc d : T o.i a 111 i n lQftn11ci Qo <Klk o id ;1 en rcl ion con c:stc c11tudto :1eri 
conti d<:ooi;l l y 9010seri revcJ:id11con $11 i,cnn1jK>.  Laflfl])a deC$tedocumcnco C-Ofl li t uyc 
11«. p 1acioo p:ma pa.rtki r c:n d cu uifio. Solo la in,-es1is11do ra teodr.1 acccw a las 
COC:\.U,0 \lb   .  . 
Otrii l• form111:i0 11: Sus fCSl)\.tCfl.ll$ ,;cnin non1iznd:is Ui,lc111J1cn1.: pnra C!Sl2 in, -ei:tipc:ion. 
T:imhj(I)pu.:<lc re1inn;ci sin f\inQ:u.ml co n!W.'Cucoe.a n,e  Li\':It:i llC!l;i,:.nic inC'Oln()(k).Si dco e 
11.l guna prcgu.nta p, r f.w M no dude c:n hxc,lo ,;.,be:,,d  invc:-stipl,oreS.'tllril di.ipUCl>'IO 3
f'\'Spondcr s:usinquktu desy cot1,cntAri08.
I 7dejuntQdd 2021 
